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요  약  본 연구는 기업환경이 급속하게 변화하는 환경에서는 경력적응력이 높은 종사자가 중요하다는 점과, 생산가능인

구의 지속 감소로 중고령 근로자의 중요성이 증대되고 있다는 점에 주목하여 중고령 근로자의 이직 의도를 줄이고 업무

몰입을 통해 장기근속을 유도하는 방안을 찾고자 하는 것이 주요 목적이다. 주요 연구결과를 살펴보면 우선 중고령 근

로자의 경력적응력 수준이 높을수록 이직 의도는 감소하는 것으로 나타났다. 둘째, 경력적응력과 이직 의도 간의 관계에

서 업무몰입의 매개효과를 살펴본 결과, 통계적으로 유의한 매개효과를 확인했다. 마지막으로 경력적응력이 업무몰입의 

매개를 통해 이직 의도에 미치는 영향관계에서 중고령 근로자에 대한 인식의 조절된 매개효과가 존재하지 않음을 확인

했다. 이러한 연구결과를 바탕으로 중고령 근로자 경력적응력 및 업무몰입도 제고를 통한 이직 의도 감소방안과 더불어 

중고령 근로자에 대한 고정관념 변화를 위한 기업의 노력 등에 관한 실용적 시사점 등을 제안했다.

주제어 : 중고령 근로자, 경력적응력, 이직 의도, 업무몰입, 중고령 근로자에 대한 인식

Abstract  The purpose of this study was to examine the effect of older workers career adaptability on 

turnover intention and to examine the mediating role of work engagement in the relationship between 

career adaptability and turnover intention and to investigate the effect of perception on older workers 

on work engagement. A total of 458 cases were analyzed. The major findings were as follows: First, it 

was found that there was a negative relationship between career adaptability and turnover intention. 

Second, it was found that work engagement meditated the relationship between career adaptability and 

turnover intention. Third, the mediation effect of work engagement in the relationship between career 

adaptability and turnover intention did not differ according to perception on older workers. Based on 

the findings, practical implications about older workers’ career adaptability and the way how to hold 

older workers.

Key Words : Older workers, Career adaptability, Turnover intention, Work engagement, Perception on 

older workers
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1. 문제제기 및 연구목적

우리나라 생산가능인구(15~64세)는 2016년 정점을 

찍은 이후 점차 감소하여 2060년이 되면 전체인구 중 생

산가능인구가 차지하는 비중이 49.7%에 불과할 것으로 

예측하고 있다[1]. 인구 고령화에 따른 노동시장 구조변

화를 많은 지표에서 확인할 수 있다. 예를 들면 2000년 

30대미만 경제활동인구가 11,233천명에서 2020년에는 

9,513천명으로 15.3% 감소했지만 50대 이상은 2000년 

4,990천명에서 2020년 11,812천명으로 136.7% 증가

한 것으로 나타났고, 이에 따라 60대 이상의 경제활동참

가율도 2000년 38.2%에서 2020년 44.0%로 5.8%p 증

가했다[2].

인구고령화는 생산가능인구의 지속 감소로 이어져 장

기적으로 기업의 인력난을 초래할 것이며, 기업은 중고

령 이상 근로자의 장기근속 방안 등에 대해 살펴보고, 정

년퇴직 연령의 상향조정 및 중고령 인력 활용 방안에 대

해 고민해야 한다.

이러한 문제의식을 출발점으로 하여 본 연구는 크게 

세 가지 점에 주목하여 연구하고자 한다. 첫째, 중고령 

근로자가 이직을 고민하게 하는 요인이 무엇인지 살펴보

고자 한다. 오늘날의 기업환경은 급속하게 변화하고 있

다. 기업은 산업간 융합, 신기술 도입 등 기업 외적인 환

경 변화뿐만 아니라 기업 내에서는 코로나19로 인한 가

상공간에서 업무 수행, MZ세대라 불리는 청년층과 기성

세대간 조화를 통한 조직운영 방안 등에 대해 고민해야 

한다. 중고령 근로자는 이러한 기업 내외적인 변화에 적

응하고 대응하기 위해 새로운 것을 배우고 문제 해결을 

위해 자신의 경력과 경험을 이용하여 아이디어를 구상하

는 등의 노력을 해야 한다. 이러한 상황은 중고령 근로자

에게 스트레스를 유발하거나 조직문화에 적응을 어렵게 

하는 장애 요인이 될 수도 있다. 본 연구에서는 경력적응

력이 중고령 근로자가 이러한 스트레스 상황에 대처할 

수 있는 중요한 요인으로 보고 경력적응력과 이직 의도 

간의 관계를 살펴보고자 한다. 

많은 연구에서 경력적응력 수준이 높은 근로자는 고강

도 스트레스 상황에 잘 대처하고 일생활 균형을 이루는 

방법을 잘 알고 있어서 경력적응력 수준이 높은 종업원

은 직무관련 성과가 좋을 뿐만 아니라 업무 역할의 변화

가 있더라도 잘 적응하고 업무처리 성과가 좋다고 했다

[3, 4, 5]. 그래서 경력적응력 수준이 높은 종사자를 채용

하고 보유하고 있는 것이 기업으로서는 중요하다. 

기존 경력적응력에 관한 연구를 보면, 경력적응력이 

이직 의도에 미치는 영향을 살펴본 연구는 있으나, 중고

령 근로자를 대상으로 한 연구는 부족하다. 나이에 따른 

경력적응력 특성에 관한 선행연구를 살펴보면 나이가 많

을수록 경력적응력이 떨어져 고령 근로자의 경력적응력

은 젊은 근로자에 비해 낮다고 설명하고 있다[6]. 왜냐하

면, 젊은 근로자는 새로운 것에 대한 호기심도 많고 변화

에 잘 적응하는 경향이 있으므로 경력적응력이 더 높은 

것으로 나타나고 있기 때문이다. 하지만 길어진 수명만

큼 조기 정년퇴직보다는 지속해서 근로현장에서 일하고

자 하는 중고령 근로자가 많아진 오늘날에는 중고령 근

로자의 경력적응력이 젊은 근로자와 비교하여 결코 낮지 

않다는 의견도 있다. 따라서 이러한 변화된 중고령 근로

자의 태도 등을 고려할 때 경력적응력 수준이 중고령 근

로자의 이직 의도를 결정하는 중요한 요인으로 판단하고 

경력적응력 수준이 이직 의도에 미치는 영향을 살펴보고

자 한다.

둘째, 중고령 근로자의 업무에 대한 몰입도가 경력적

응력과 이직 의도 간의 관계에서 어떠한 역할을 하는지 

살펴보고자 한다. 오늘날과 같이 경쟁이 치열한 경제 환

경에서는 유능한 인재를 영입하고 조직에 몰입하게 하고 

장기적으로는 조직에 오랫동안 근무하도록 하는 것이 중

요하다. 하지만 아이디어는 쉽게 그리고 빠르게 개발되

고 공유되면서 사람들은 또한, 쉽게 직업을 바꾸기도 한

다[7]. 그래서 적절한 수준의 보상과 대우를 해주지 않으

면 종업원은 조직을 떠나고 기업은 유능한 인재를 잃게 

된다. 업무 몰입도가 높은 종업원은 자신의 업무에 대한 

열정이 충만하고 시간이 갈수록 자신의 업무에 몰두하는 

경향이 있어서 업무몰입도가 높은 종업원을 보유하고 있

는 기업은 경쟁력이 있다고 할 수 있다.

업무몰입은 열정, 헌신, 몰입과 같은 특징으로 설명되

는 종업원의 긍정적인 업무 관련 마음 상태를 말한다. 

즉, 종업원이 자신의 업무에서 의미를 발견하고 본인의 

일에 시간과 노력을 자발적으로 투자하는 것을 말한다.

업무에 몰입하고 있는 종업원은 덜 스트레스를 받고 

자신의 삶에 대해 더 만족하며 더 생산적으로 일을 하는 

경향이 있어, 업무 몰입도가 높은 종업원은 조직에 더 오

랫동안 머물려는 의지가 있다. 그래서 업무 몰입도 수준

이 높은 사람은 그렇지 않은 사람에 비해 이직 의도가 낮

은 것으로 나타나고 있어 업무에 몰입한 종업원은 그렇

지 않은 종업원에 비해 조직에 더 오래 종사할 것이다

[8]. 따라서 업무몰입도는 경력적응력과 이직 의도 간의 

관계에서 매개역할을 할 것으로 예측된다.

마지막으로 조직 내 구성원들의 중고령 근로자에 대한 
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인식이 중고령 근로자의 업무태도에 어떠한 영향을 미치

는지 살펴보고자 한다. 업무몰입도가 높은 종업원은 높

은 생산성, 혁신성, 고객과의 긍정적인 관계를 형성하고 

회사에 장기적으로 재직할 가능성이 커진다는 연구결과

[8]를 고려해 볼 때, 기업은 중고령 근로자의 업무몰입도

를 향상하는 방안을 고민해야 한다. 많은 연구결과에서 

고정관념이 성과, 태도, 동기, 웰빙에 부정적인 영향을 

미친다는 결과를 보여주고 있다[9]. 일반적으로 나이가 

많은 사람은 주로 유연성이 떨어지고, 능력이 부족하고, 

구시대적이고, 느리다고 인식하는 경향이 있다[10]. 회사 

내 동료들이 중고령 근로자에 대해 가지는 이러한 인식

은 중고령 근로자의 근로의욕과 업무몰입도를 감소시키

는 부정적인 결과를 초래할 것이다. 

종합하면 본 연구에서는 중고령 근로자의 경력적응력

이 이직 의도에 미치는 영향과 업무몰입이 경력적응력과 

이직 의도 간의 관계에서의 매개역할 여부를 살펴보고자 

한다. 더불어 경력적응력이 업무몰입을 통해 이직 의도

에 미치는 영향은 중고령 근로자에 대한 인식에 따라 다

른지 살펴보고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 경력적응력과 중고령 근로자

종업원은 변화하는 업무관련 요구조건에 적응하고 다

양한 사람으로 구성된 조직 내에서 화합하고 경쟁하며 

조직발전에 이바지해야 한다. 종업원의 경력은 회사 내 

연봉, 훈련기회, 경력개발 기회 등과 같은 많은 요인에 

의해 영향을 받는다. 게다가 중고령 근로자는 오늘날과 

같이 급속하게 변화하는 근무 환경 속에서 젊은 근로자

들과 같이 변화를 신속하게 수용하고 혁신적으로 일할 

것을 요구받고 있다. 이렇게 변화하는 환경 속에서 종업

원에게 필요한 역량으로 경력적응력(career adaptability)

이 주목을 받기 시작했다[11, 12]. 경력적응력은 업무 역

할을 수행하면서 예측할 수 있었던 수준에서 발생한 일

과 예측할 수 없었던 일에 대처할 수 있는 준비의 정도를 

말한다.

연령에 따른 경력적응력 수준 차이를 살펴본 연구를 

보면 몇몇 연구자들은 나이가 많은 종사자는 새로운 것

을 배우거나 변화에 대해 부정적인 태도를 보이는 경향

이 있어서 젊고 초기 경력자의 적응력 수준이 고령자에 

비해 높다고 했다[6]. 이것은 중고령 근로자는 은퇴 나이

가 가까워짐에 따라 회사에 머물 시간도 얼마 남지 않아 

새로운 것을 배우려는 의지가 부족하기 때문이다[13]. 하

지만, 최근의 연구에서는 중고령 근로자의 경력적응력이 

젊은 층에 비해 더 높다는 결과를 보여주고 있다[14]. 이

는 오늘날 길어진 수명으로 중고령 근로자는 더 오랫동

안 경제활동에 참여하고자 하는 의지가 강해지면서 새로

운 것을 배우고 변화하는 환경에 적응하기 위해 노력하

기 때문이다[14]. 

낮은 출산율로 인해 생산가능인구의 지속감소로 인해 

기업이 겪는 인력난은 점점 더 가속화 될 것으로 보인다. 

이러한 인력수급의 어려움을 극복하기 위해서는 기존 보

유인력의 장기근속을 유도하는 것이 좋은 해결 대안이 

될 것이다. 따라서 중고령 근로자의 이직 의도에 미치는 

영향요인을 살펴보는 것이 중요하다. 본 연구에서는 중

고령 근로자의 경력적응력이 일하는 동안 발생하는 변화

에 잘 적응하도록 하여 이직 의도를 줄여주는 역할을 할 

것으로 기대한다. 

2.2 경력적응력이 이직 의도에 미치는 영향

경력적응력은 현재의 업무, 예측되는 과업, 변화, 트라

우마 등에 대응하는 개인적인 자원을 의미한다[15]. 

Savickas(1997)는 경력적응력을 종업원이 자신의 경력

개발을 성공적으로 관리할 수 있는 능력으로 정의하였

고, 적응력이 뛰어난 종업원은 도전적인 일을 처리하는

데 필요한 자원을 잘 조정할 수 있다고 했다[16]. 그래서 

연구자들은 오늘날과 같이 사회적, 경제적, 기술적 변화

가 급속한 환경 속에서는 경력적응력이 뛰어난 사람이 

필요하다고 했다[17]. 

Savickas과 Porfeli(2012)는 경력적응력을 네 가지 

차원으로 구분했다: 1) 관심(새로운 과업을 예측하고, 미

래 지향적임), 2) 통제(자신의 개발과 업무 환경에 대해 

책임을 짐), 3) 호기심(다양한 상황, 역할, 미래 기회에 

대해 탐험함), 4) 확신(경력목적에 대해 파악하고, 문제를 

해결하고, 장애물을 극복할 수 있음). 이러한 경력적응력 

4가지 요인은 현재와 미래의 예측된 변화에 대응할 수 

있고 자기 통제력을 가지게 하는 자원(resources)을 의

미한다[15, 16].

경력적응력 수준이 높은 종사자는 미래를 잘 준비하고

(concern), 자신의 경력개발에 책임감을 느끼고

(control), 미래 자신의 모습과 경력기회에 대해 준비하

고(curiosity), 경력 관련 문제를 해결할 수 있을 것이라

는 믿음(confidence)을 가지고 있다.

O’Connell 등 (2008)은 경력적응력은 종업원이 풍부

한 심리사회적 자산을 가지고 있는 것과 마찬가지라고 



디지털융복합연구 제20권 제4호206

했다[18]. 그래서 많은 연구에서 경력적응력이 경력 및 

직업만족도, 감소한 업무 스트레스, 직무성과, 행복, 연

봉 등과 긍정의 관계가 있다고 밝혔다[3, 4, 5]. 

이러한 것들을 종합해 볼 때, 높은 경력적응력을 보유

하는 것이 중고령 근로자에게 매우 중요할 것으로 보인

다. 중고령 근로자가 높은 경력적응력을 보유하고 있는 

것이 오늘날과 같이 IT뿐만 아니라 AI가 기업환경에 영

향을 미치고 급속하게 변화하는 시장 트렌드를 따라가야 

하는 근로환경에서는 매우 중요할 것으로 보인다. 

그러나 앞서 살펴본 바와 같이 과거 연구에서는 젊고 

초기 경력자의 경력적응력이 고령 근로자에 비해 높다고 

보고하고 있다[6]. 하지만 중고령 근로자는 길어진 수명

만큼 경력을 더 오래 유지하고자 하는 의지가 더 강해지

고 오랜 시간 경험과 경륜을 쌓은 중고령 근로자는 예측

되지 않은 변화에 대응하고 자신을 변화에 적응하기 위

해 노력할 것이며 조직에 더 몰입할 것으로 보인다.

이직 의도(turnover intention)는 대안 일자리를 찾

아보고자 하는 개인의 의향을 나타내며[19], 실질적인 이

직을 예측할 수 있는 중요한 잣대가 된다[20]. 

따라서 중고령 근로자의 경력적응력은 조직 내에서 발

생하는 예측 혹은 예측 불가능한 일들을 잘 처리할 수 있

을 것이며, 업무 만족도 또한 향상할 것이므로, 중고령 

근로자 경력적응력은 조직에 더 몰입하여 이직 의도를 

낮추는 역할을 할 것이다. 따라서 중고령 근로자의 경력

적응력은 이직 의도 간에는 부(-)적인 영향 관계가 있을 

것으로 예측된다. 이상의 논의를 바탕으로 다음의 가설

을 설정하고 한다.

가설 1 : 경력적응력은 중고령 근로자의 이직 의도에 

부(-)의 영향을 미칠 것이다.

2.3 경력적응력과 이직 의도 간의 관계에서 업무몰

    입의 매개효과

업무몰입(work engagement)은 자신의 업무에 강하

게 몰입되어 있고 업무와 연결된 것으로 느끼는 개인의 

감정이며, 그래서 자신의 업무에 더 많은 시간과 에너지

를 투입하고자 하는 것을 말한다[21]. 그리고 더 나아가

서는 업무몰입은 자신의 업무에 대한 개인의 통제수준을 

말한다[22]. 

업무몰입은 활력(vigor), 헌신(dedication), 몰두

(absorption)와 같이 3가지 차원으로 설명되며, 긍정적

이며, 성취감을 느끼는 심리상태를 말한다[23]. 활력은 

종업원이 업무에 몰입하고 있을 때, 높은 수준의 에너지

를 발산하면서 일에 시간과 노력을 투자하기를 희망하는 

상태를 말한다. 헌신은 자신의 업무에 대해 열정과 동기

가 유발되어있는 상태를 말하며, 몰두는 자신의 업무에 

완전히 집중하고 충분한 관심을 기울이는 상태를 말한다.

업무몰입은 개인의 태도, 의도, 그리고 행동과 관련이 

있다[24]. 그래서 업무에 몰입한 종업원은 자신의 업무수

행에 필요한 에너지와 노력을 충분히 기울이고[25, 26], 

결과적으로는 조직에 더 집중하게 되고, 조직을 떠날 가

능성은 작아지게 된다[22]. 

많은 연구에서 개인과 조직적 차원에서 업무몰입의 긍

정 혹은 부정의 효과성을 살펴보았고, 몇몇 연구자들은 

연령과 같은 인구통계적 변수와 업무몰입 간의 관계를 

살펴보았다[25, 26]. Schaufeli et al.(2006)은 나이에 

따른 업무몰입 수준 차이를 살펴본 연구에서, 나이가 많

은 종업원이 업무에 더 몰입하는 경향이 있음을 밝혔다

[28]. 또한, 정규직 근로자는 의사결정과정에 대한 더 많

은 권한을 위임받는 경향이 있으므로 비정규직 근로자와 

비교하면 업무에 더 몰입한다고 했다[29].

위에서 살펴본 선행연구들을 종합해 볼 때, 중고령 근

로자의 경력적응력이 높을수록 업무몰입도가 커지고, 업

무몰입도가 높을수록 이직 의도는 낮아짐을 알 수 있다. 

따라서 경력적응력이 업무몰입을 통해 이직 의도에 영향

을 미친다는 것을 추론해 볼 수 있다. 즉, 경력적응력이 

낮으면 업무몰입도가 낮아지게 되고 이를 통해 결국 이

직 의도를 가지게 됨을 추측해 볼 수 있다. 일부 연구에

서 업무몰입이 경력적응력과 업무성과 간의 관계에서 매

개역할을 한다고 밝히긴 하였으나[30], 중고령 근로자의 

업무몰입이 경력적응력과 이직 의도 간의 관계에서 매개

역할을 살펴본 연구는 거의 없는 것으로 나타나고 있다. 

하지만 앞서 업무에 몰입한 종업원의 특성을 고려해 본

다면, 업무몰입은 경력적응력과 이직 의도 간의 부(-)적

인 영향관계에서 매개역할을 할 것으로 예측된다.

가설 2 : 업무몰입은 경력적응력과 이직 의도 간의 관

계에서 매개역할을 할 것이다.

2.4 경력적응력, 업무몰입, 이직 의도 간의 관계에서 

    중고령 근로자에 대한 인식의 조절된 매개효과

연령에 대한 고정관념은 연령차별(age discrimination)

과는 다르다. 연령 고정관념은 사람들이 다른 사회적 그

룹에 대해 가지는 심리적 감정을 나타내지만, 연령차별

은 다른 사회적 그룹에 대해 보여주는 행동과 관련이 있

다[31]. 근로환경에서 연령 고정관념은 상대방의 나이를 

기반으로 가지는 기대감과 믿음을 말하며[32] 같은 연령

대의 사람들의 특성에 대해 가지는 믿음이다. 그래서 회
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사에서 연령 고정관념은 주로 개인적 수준에서 측정이 

된다[33]. 

고령 근로자는 젊은 근로자에 비해 주로 부정적으로 

간주되고 있는데, 특히, 생산성과 적응력 면에서 젊은 근

로자에 비해서는 부족하다고 인식되고 있다[34].

Posthuma와 Campion(2009)는 고령 근로자에 대한 

인식(perception on old workers)을 다음과 같이 4가

지로 설명하였다. 1) 낮은 성과(고령 근로자는 젊은 근로

자에 비해 기술 수준이 낮고 덜 동기화 되어 있고 덜 생

산적인 것으로 인식되고 있다), 2) 변화에 대한 저항(고

령 근로자는 훈련하기 어렵고 덜 유연하고 덜 적응적이

고 변화를 거부하는 경향이 있다), 3) 낮은 학습능력(고

령근로자는 학습능력이 떨어질 것으로 생각하고 그래서 

경력개발을 위한 잠재력이 부족할 것이다), 4) 짧은 근속

기간(고령 근로자는 남아 있는 근속기간이 짧은 것이며, 

그래서 고용주가 고령근로자에게 훈련비용 투자를 통해 

얻을 수 있는 효과가 작을 것이다)[35]. 이러한 연령에 기

반한 인식은 근로자의 조직 내 태도와 행동에 영향을 미

칠 수 있다. 특히, 연령 고정관념이 중고령 근로자의 직

장생활에 미치는 부정적인 영향력은 상당할 것이다[34]. 

따라서 경력적응력이 업무몰입을 통해 이직 의도에 미치

는 영향은 중고령 근로자에 대한 인식수준에 따라 다를 

것으로 예측이 되며 다음과 같은 가설을 설정하고자 한

다.

가설 3 : 업무몰입의 경력적응력과 이직 의도 간의 관

계에서의 매개역할은 중고령 근로자에 대한 

인식 수준에 따라 달라질 것이다.

3. 실증연구를 위한 조사설계

3.1 자료수집 및 표본의 구성

본 연구는 중고령 근로자의 경력적응력이 이직 의도에 

미치는 영향과 경력적응력과 이직 의도 간의 영향관계에

서 업무적응력의 부분매개효과를 살펴보는 것이 주요 목

적이다. 더불어 중고령 근로자에 대한 인식이 경력적응

력, 업무몰입, 이직 의도 간의 관계에서 조절된 매개효과

를 실증분석을 통해 살펴보는 것이다.

주요 설문대상은 대구경북지역내 50대 이상의 중고령 

근로자이며, 설문조사를 통해 자료를 수집하였다. 본 연

구목적에 부합하는 응답자를 선정하기 위해 설문시작 전

에 응답자의 나이를 확인하고 50대 이상에 해당하지 않

는 응답자는 설문을 종료하게 하였다. 설문조사는 2021

년 7월부터 11월말까지 약 5개월간 실시하였다. 설문조

사 방법은 대면조사, 이메일 조사를 병행하여 실시하였

고, 1,000여부의 설문지를 배포하여 총 526부를 회수하

였다. 회수된 설문지는 검증과정을 거쳐 미완성된 설문

지를 제외하고 총 458부를 최종분석에 활용하였다.

응답자의 인구통계적 특성을 살펴보면, 남성이 92.8% 

(425명), 여성이 7.2%(33명), 연령은 50대 88.4%(405

명), 60대 이상은 11.6%(53명), 근속년수는 1년 미만 

10.3%(47명), 1년~3년 미만이 8.5%(39명), 3년~5년 미

만이 10.3%(47명), 5년~10년 미만이 15.1%(69명), 10

년 이상~20년 미만이 27.3%(127명), 20년 이상이 

28.2%(129명)로 나타났다. 업종은 금융업 0.65%(3명), 

제조업 76.9%(352명), 유통 및 서비스업 4.8%(22명), 

건설업 1.8%(8명), 정보통신업 3.1%(14명), 기타 

12.8%(59명)으로 나타났다.

3.2 측정도구

경력적응력은 Savickas와 Porfeli(2012)가 개발한 

24개 문항으로 측정하였다. 경력적응력은 관심(concern), 

통제(control), 호기심(curiosity), 확신(confidence)과 

같이 총 4개의 하위항목으로 구분된다[15]. 4개의 하위

항목은 각각 6개의 문항으로 측정하였다. 예시문항은 ‘나

의 미래가 어떨지를 생각한다’(관심), ‘스스로 의사결정

을 한다’(통제), ‘선택을 하기 전에 다른 선택지도 고려해 

본다’(호기심), ‘일이 잘 되도록 관리 한다’(확신) 등과 같

다. 이직 의도는 McGinley & Mattila(2020)이 개발한 

3개 문항으로 측정하였으며, 예시문항은 ‘나는 이직할 생

각을 많이 한다’와 같다[36]. 

업무몰입은 Schaufeli 등(2006)이 개발한 9개 문항으로

측정했다. 업무몰입은 활력(vigor), 헌신(dedication), 

몰두(absorption)와 같이 3개 하위항목으로 구분이 된

다. 예시문항은 활력은 ‘나는 회사에서 활력이 넘친다’, 

헌신은 ‘내 일은 내가 업무에 열정을 가지도록 해준다’ 

몰두는 ’나는 내 일에 몰두하고 있을 때 행복하다‘ 등과 

같다[28]. 

중고령 근로자에 대한 인식은 Chiesa 등(2016)이 개

발한 4개 문항으로 측정하였다[37]. 고령 근로자에 대한 

인식은 50세 이상 중고령 근로자에 대한 조직구성원의 

긍정 혹은 부정정적 인식을 말하며, 예시문항은 ‘중고령 

근로자는 젊은 근로자보다 기술 변화에 적응하는 것이 

어렵다’와 같다. 
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3.3 분석방법

SPSS 18을 사용하여 빈도분석, 신뢰성분석, 상관관

계, 요인분석 등의 기초분석을 하였다. 더불어 변수 간의 

관계를 살펴보기 위해 단순선형회귀분석과 SPSS Macro

의 Model 4와 Model 7을 이용하여 매개효과와 조절된 

매개효과를 분석하였다.

4. 조사분석 결과

4.1 측정도구의 타당성과 신뢰도

Table 1은 측정변수에 대한 탐색적 요인분석 결과이

다. 중고령 근로자에 대한 인식은 .8281부터 .9117까지 

요인1로, 경력적응력은 .6693부터 .8795까지 요인2로, 

업무몰입은 .7779부터 .8386까지 요인3으로, 이직 의도

는 .6586부터 .8508까지 요인4로 묶였다. 

본 연구에 사용된 모든 문항은 동일한 응답자가 동일

한 시점에 설문조사에 참여하여 하였기 때문에 동일방법

편의(common method bias)로부터 자유로울 수 없다. 

이러한 문제를 점검하고자 본 연구에서는 Harman(1976)의 

단일요인 검증법을 적용하였다. Harman(1976)에 따르

면 요인분석 결과에서 첫 번째 요인의 설명력이 전체 설

명의 절반이상을 넘지 않는다면 동일방법편의가 존재하

지 않는다고 했다. 본 연구에서는 첫 번째 중고령 근로자

에 대한 인식이 전체 분산의 46.61%를 설명하고 있어 

동일방법편의는 존재하지 않는 것으로 판단한다. 

본 연구에 사용된 측정도구가 연구모형을 구성하고 있

는 개념을 일관성 있게 측정하고 있는지를 확인하기 위

해 신뢰도 분석(Cronbach’s alpha)을  실시하였다. 본 

연구에서는 모든 척도의 Cronbach’s alpha 값이 .60이

상으로 (.78부터 .92까지) 나타나 측정도구의 신뢰성이 

확보되었다고 볼 수 있다(Table 2 참조).

Variable Item Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4

Perception on 
older

worker

PO 1 0.9117 -0.0862 -0.0983 0.0188

PO 2 0.8832 -0.2312 -0.0691 0.0567

PO 4 0.8640 -0.0813 -0.1427 0.0009

PO 3 0.8251 -0.0749 0.0374 0.0272

Career 

adaptability

CA 4 -0.1563 0.8795 0.2249 -0.0974

CA 3 -0.1510 0.8022 0.3611 -0.2157

CA 2 -0.1229 0.7682 0.2589 -0.4223

CA 1 -0.2317 0.6693 0.4260 -0.2909

Work 

engagement

WE 2 -0.0924 0.2831 0.8386 -0.2808

WE 3 -0.2098 0.3217 0.7831 -0.2248

WE 1 0.0144 0.3575 0.7779 -0.2629

Turnover 

intention

TI 2 -0.0351 -0.2852 -0.1211 0.8508

TI 1 0.1826 -0.1406 -0.3151 0.7399

TI 3 -0.1012 -0.2187 -0.4410 0.6586

Eigen value 6.525 2.843 0.977 0.818

Accumulative(%) 46.61 66.92 73.91 79.75

Notes: PO=perception on older workers / CA=career adaptability / 

TI=turnover intention / WE=work engagement 

Table 1. Exploratory factor analysis 

4.2 변수의 기술통계량과 상관관계

측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증과 더불어 측정문항 

간 상호관련성을 확인하고자 Pearson 상관관계 분석을 

실시하였다. Table 2에 나타난 바와 같이 설정된 변수 

및 항목 간에는 정(+) 혹은 부(-)의 상관관계가 있는 것

으로 나타났다. 상관계수가 -.094에서부터 .707로 나타

났고 그렇게 높은 수준이 아니기에 판별타당성을 갖는다

고 할 수 있다. 그리고 변수 간의 다중공선성 존재 가능

성을 확인하고자 분산팽창계수(VIF=Variance Inflation 

Factor)값과 공차한계(tolerance)를 확인했다. 그 결과 

분산팽창계수는 최대 2.13으로 10보다 작고(1.12~2.13)고 공

차한계가 최소 .46으로 .1보다 높아(.46~.89) 다중공선

성의 문제는 없는 것으로 확인했다.

Variables M S.D α 1 2 3 4 5 6 7

WE 4.02 0.56 .89 1.00

CA 3.93 0.52 .92 .707** 1.00

TI 1.93 0.75 .78 -.640** -.604** 1.00

PO 2.87 0.94 .88 -.224** -.330** .094* 1.00

Gender 1.07 0.25 -.118* -.073 .112* .018 1.00

Age 4.66 0.67 .087 .236** -.241** .109* -.125** 1.00

Tenure 4.25 1.64 .083 .259** -.265** -.011 -.151** .381** 1.00

Notes: **p<.01, *p<.05 α = Cronbach’s alpha coefficient estimates

Table 2. Descriptive statistics, Cronbach’s alpha, correlations                                           (N=458)
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4.3 경력적응력이 이직 의도에 미치는 영향

경력적응력이 중고령 근로자의 이직 의도에 미치는 영

향을 살펴보기 위해 경력적응력을 독립변수로 이직 의도

를 종속변수로 하는 단순선형회귀분석을 실시하였다

(Table 3). 분석결과 경력적응력이 중고령 근로자의 이

직 의도에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것

으로 나타났다(t=-14.54, p<.01).

Turnover intention

SE B β tvalue P

intercept .298 18.48 <.01**

CA .055 -.561** -14.54 <.01**

Gender .109 .049 1.31 .19

Age .045 -.070 -1.73 .08

Tenure .018 -.085* -2.10 .04

R2 .384

F 70.74**

Notes:  **p<.01, *p<.05

Table 3. Simple regression test result(H1)

4.4 경력적응력이 이직 의도에 미치는 영향관계에서 

    업무몰입의 매개효과

경력적응력과 이직 의도 간의 관계에서 업무몰입이 매

개효과를 가지는지 살펴보기 위해 SPSS Macro의 

Model 4를 사용하여 매개모형 분석을 실시하였으며, 그 

결과는 Table 4에 제시하였다.

첫째, 독립변인인 경력적응력은 종속변인인 이직 의도

를 유의하게 예측하였다(B=-.44, p<.01). 둘째, 독립변

인인 경력적응력은 매개변인인 업무몰입을 유의하게 예

측하였다(B=.76, p<.01). 셋째, 매개변인인 업무몰입이 

종속변인인 이직 의도에 미치는 효과가 유의하였다

(B=-.57, p<.01). 마지막으로 매개변인인 업무몰입이 종

속변인인 이직 의도에 미치는 영향을 통제한 이후 독럽

변인인 경력적응력이 종속변인인 이직 의도에 미치는 영

향은 유의하였으나 그 크기가 감소하였다(B=-.44, 

p<.01). 경력적응력이 업무몰입의 매개를 통해 이직 의

도에 미치는 간접효과는 -.43(.76×-.57)이었으며, 부트

스트래핑(bootstrapping)을 통해 매개효과의 유의성을 

검증한 결과 95%의 신뢰구간에서 간접효과 계수의 하한

값 -.55와 상한값 -.32은 신뢰구간 사이에 0을 포함하지 

않았기 때문에 유의하였다. 따라서 업무몰입은 경력적응

력과 이직 의도 간을 부분 매개하는 것으로 나타났다.

4.5 경력적응력, 업무몰입, 이직 의도 간의 관계에서 

    중고령 근로자에 대한 인식의 조절된 매개효과

조절된 매개효과 검증을 위해 SPSS Macro를 활용하

여 Hayes(2013)의 조절된 매개효과 분석을 실시했다. 

분석결과는 Table 5와 같다. 우선 경력적응력(CA)의 하

한값은 .698, 상한값은 .846으로 하한값과 상한값 사이

에 0이 없으므로 경력적응력이 업무몰입(WE)에 유의한 

영향을 미치는 것을 알 수 있다. 경력적응력과 중고령 근

로자에 대한 인식의 상호작용 변수의 하한값은 -.085, 

상한값은 .072으로 하한값과 상한값 사이에 0이 있으므

로 경력적응력과 중고령 근로자에 대한 인식의 상호작용

은 업무몰입을 유의하게 예측하지 못한다(b=-.006, 

t=-.153, p=.878). 이러한 것을 통해 볼 때, 경력적응력

이 업무몰입의 매개를 통해 이직 의도에 미치는 영향관

계에서 중고령 근로자에 대한 인식의 조절된 매개효과가 

존재하지 않음을 확인했다.

Dependent Variable: WE Dependent Variable: TI

Variables B SE t B SE t

CA .76 .04 21.38** -.44 .07 -6.17**

WE - - - -.57 .06 -8.73**

R2=.50 R2=.46

F(1, 456)=457.32 p<.001 F(2, 455)=190.64 p<.001

Mediation Variable
significance test of Indirect effects

Indirect effect BOOT SE BOOT LLCI BOOT ULCI

WE -.43 .06 -.55 -.32

Notes: **p<.01

Table 4. The results of mediation effect(H2)
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5. 결론

5.1 연구결과 요약 및 시사점

본 연구는 오늘날과 같이 급속한 사회적, 기술적 변화 

속에서는 경력적응력이 높은 종사자가 중요하다는 점과, 

생산가능인구의 지속 감소로 중고령 근로자의 중요성이 

증대되고 있다는 점에 주목하여 중고령 근로자의 이직 

의도를 줄이고 업무몰입을 통해 장기근속을 유도하는 방

안을 찾고자 하는 것이 주요 연구목적이다. 

선행연구 및 관련 통계자료 검토 등을 통해 3개의 연

구가설을 도출하고 실증분석을 통해 변수 간의 유의성을 

검증하였다. 주요 연구결과를 살펴보면 다음과 같다. 

우선 중고령 근로자의 경력적응력 수준이 높을수록 이

직 의도는 감소하는 것으로 나타나 첫 번째 연구가설을 

채택하였다. 경력적응력은 근로자 개인의 경력단계에서 

겪는 어려움에 대처할 수 있게 하는 심리사회적 자원이

다[16]. 진로구성주의이론(career construction theory)

에 따르면, 경력적응력 수준이 높은 사람은 높은 수준의 

업무능력과 경력단계에서 경험하는 트라우마나 경력전환 

등에 잘 대처할 수 있는 심리사회적 자산을 많이 보유하

고 있다[16]. 그래서 경력적응력은 특정한 직무에 더 적

합하게끔 하는 개인의 행동, 능력, 그리고 태도의 집합체

라고 볼 수 있다[38].

경력적응력은 경력과 관련된 변화가 있는 동안 개발될 

수도 있고[39], 공식적인 근로자 훈련, 높은 임금 등을 통

해서도 개발될 수 있다[40]. 경력적응력은 개인의 노력뿐

만 아니라 기업의 지원을 통해서도 개발될 수 있다. 개인

은 직업적 변화에 대처할 능력을 키우기 위해 자신의 노

력으로 경력적응력을 향상할 수도 있지만[15], 기업의 관

리자는 중고령 근로자의 경력적응력 향상을 지원해야 한다. 

관리자는 중고령 근로자가 업무관련 변화에 대응할 수 

있는 역량을 키울 수 있는 훈련이나 역량개발 프로그램 

등을 통해 경력적응력을 키울 수 있도록 지원해야 한다. 

둘째, 경력적응력과 이직 의도 간의 관계에서 업무몰

입의 부분매개효과를 살펴보는 가설 2는 SPSS Macro의 

Model 4를 사용하여 매개모형 분석을 실시하였다. 검증

결과 통계적으로 유의한 매개효과를 확인하였고, 가설 2 

역시 채택하였다. 앞서 경력적응력이 중고령 근로자의 

이직 의도를 감소시키는 역할을 한다는 것을 확인하였

고, 더불어 중고령 근로자의 이직 의도를 완화하기 위해

서는 업무몰입도를 높여야 한다. 이와 관련하여 마지막

으로 업무몰입의 경력적응력과 이직 의도 간의 관계에서

의 매개역할이 중고령 근로자에 대한 인식 수준에 따라 

다른지 살펴보았다(가설 3). 가설 검증 결과 경력적응력

이 업무몰입의 매개를 통해 이직 의도에 미치는 영향관

계에서 중고령 근로자에 대한 인식의 조절된 매개효과가 

존재하지 않음을 확인했다.

5.2 연구의 한계 및 제언

본 연구의 이론적 및 실무적 시사점에도 불구하고 몇 

가지 한계점이 지적될 수 있다. 우선 본 연구에 활용된 

실증 데이터는 응답자의 자기보고식 형태의 설문조사를 

통해 수집했다. 설문응답자의 익명성이 통계법에 의해 

철저히 보호됨을 안내하고 응답자가 이점을 알고 있다고 

하더라도 사람들은 사회적 바림직성에 의해 응답할 가능

성이 있어 추후 연구에서는 데이터 수집 방법의 다양성

을 고민해봐야 할 것이다. 또한, 본 연구에서는 중고령 

근로자의 실질적인 행동보다는 이직 의도만을 살펴보았

Variables
Outcome Variable : WE

b SE t LLCI(b) ULCI(b)

CA .768 .038 20.16** .693 .843

PO .005 .021 .270 -.036 .047

CA*PO -.006 .040 -.153 -.085 .072

Variables
Outcome Variable : TI

b SE t LLCI(b) ULCI(b)

CA -.435 .070 -6.167** -.574 -.296

WE -.570 .065 -.8.726** -.698 -.441

PO
Conditional Indirect effects

Indirect effect Boot SE Boot LLCI BOOT ULCI

-1SD -.4415 .0674 -.5727 -.3161

Mean -.4380 .0604 -.5559 -.3223

+1SD -.4354 .05989 -.5532 -.3205

Notes:  **p<.01

Table 5. Moderated mediation result(H3)
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다. 추후 연구에서는 중고령 근로자의 경력적응력이 실

질적인 이직에 미치는 영향을 살펴볼 필요가 있다. 마지

막으로 본 연구에는 경력적응력이 업무적응력의 매개를 

통해 이직 의도에 영향을 미친다는 것을 확인하였고, 업

무적응력을 지속 향상하는 방안을 찾고자 중고령 근로자

에 대한 인식이 조절 역할을 하는지 살펴보았으나 통계

적으로 유의미한 결과를 확인하지 못했다. 추후 연구에

서는 중고령 근로자의 업무몰입도 증가를 통해 이직 의

도를 줄이는 요인을 지속 살펴볼 필요가 있다.
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